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Stres kerja ialah satu isu yang dipandang serius oleh organisasi kesihatan 
kerana kesannya terhadap tingkah laku pekerja di tempat kerja. Meskipun terdapat 
bukti daripada kajian-kajian lepas mengenai kesan stres kerja terhadap kesetiaan 
organisasi dan keinginan pekerja berhenti kerja, beberapa pengkaji menegaskan 
bahawa terdapat faktor lain yang mungkin mempengaruhi mekanisme stres kerja. Oleh 
itu, kajian ini dijalankan untuk mengenal pasti pengaruh faktor stres kerja (tuntutan 
kerja dan kawalan kerja) terhadap kesetiaan organisasi dan peranan humor sebagai 
penyederhana hubungan tersebut. Kajian ini juga mengenal pasti pengaruh faktor stres 
kerja terhadap keinginan pekerja berhenti kerja dan peranan kesetiaan organisasi 
sebagai pengantara dalam hubungan tersebut. Selain itu, perbezaan faktor-faktor 
demografi seperti jantina, umur, tempoh perkhidmatan dan jawatan juga turut diuji. 
Pendekatan kajian ini ialah kuantitatif dengan reka bentuk kajian keratan rentas. 
Instrumen yang digunakan ialah Soal Selidik Kandungan Kerja, Soal Selidik Gaya 
Humor, Soal Selidik Kesetiaan Organisasi dan Soal Selidik Keinginan Berhenti Kerja. 
Sejumlah 340 orang staf kesihatan di beberapa buah hospital dan klinik kesihatan 
awam di negeri Sabah terlibat dalam kajian ini. Teknik analisis data seperti ujian-t, 
ANOVA sehala, regresi berganda dan regresi berhierarki digunakan untuk 
menganalisis data. Didapati bahawa faktor stres kerja mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kesetiaan organisasi dan keinginan pekerja berhenti kerja. 
Seterusnya, didapati humor self-enhancing adalah penyederhana yang signifikan 
dalam hubungan antara kawalan kerja dan kesetiaan organisasi. Manakala, humor self-
defeating adalah penyederhana yang signifikan dalam hubungan antara tuntutan kerja 
dan kesetiaan organisasi. Dapatan kajian ini mendedahkan bahawa kesetiaan 
organisasi berperanan sebagai pengantara yang signifikan dalam hubungan antara 
faktor stres kerja dan keinginan pekerja berhenti kerja. Hasil kajian menunjukkan 
bahawa terdapat perbezaan faktor stres kerja, gaya-gaya humor, kesetiaan organisasi 
dan keinginan pekerja berhenti kerja berdasarkan faktor demografi. Dapatan kajian ini 
memberi sumbangan kepada teori pengurusan stres dengan menyediakan bukti 
empirikal mengenai peranan humor sebagai penyederhana dan peranan kesetiaan 
organisasi sebagai pengantara dalam mekanisme stres kerja. Berdasarkan dapatan ini, 
dicadangkan agar pihak pengurusan organisasi kesihatan perlu fokus kepada 
menguruskan faktor stres kerja dan menggalakkan humor self-enhancing di tempat 
kerja untuk meningkatkan kesetiaan organisasi dan mengurangkan keinginan pekerja 



















Job stress is an issue that has been taken seriously by health organizations 
because of its effect on employees’ behaviours at the workplace. Despite evidences 
from previous studies on the effects of job stress towards organizational loyalty and 
employees’ intentions to quit, several researchers argued that there are other factors 
that may influence job stress mechanism. Therefore, this study was conducted to 
identify the influence of job stressors (job demand and job control) on organizational 
loyalty and the role of humor as the moderator of the relationship. This study also 
identified the influence of job stressors on employees’ intentions to quit and the role 
of organizational loyalty as the mediator in the relationship. Besides that, variables 
differences of demographic factors such as gender, age, tenure, and job position were 
also examined. This study approach was quantitative with cross-sectional research 
design. The instruments used were Job Content Questionnaires, Humor Styles 
Questionnaires, Organizational Loyalty Questionnaires, and Intention to Quit 
Questionnaires. A total of 340 health staffs in several public hospitals and health 
clinics in the state of Sabah were involved in the study. Data analysis techniques such 
as t-test, one-way ANOVA, multiple regression and hierarchical regression were used 
to analyze the data. It was found that job stressors have significant influence on 
organizational loyalty and employees’ intentions to quit. Furthermore, it was 
discovered that self-enhancing humor is a significant moderator in the relationship 
between job control and organizational loyalty. Whereas, self-defeating humor is a 
significant moderator in the relationship between job demand and organizational 
loyalty. Findings from this study revealed that organizational loyalty is a significant 
mediator in the relationship between job stressors and employee’s intentions to quit. 
Results of the study showed that there are differences in terms of job stressors, humor 
styles, organizational loyalty and employees’ intentions to quit based on demographic 
factors. Findings from this study contributed to the theory of stress management by 
providing empirical evidences of the moderating role of humor and the mediating role 
of organizational loyalty in job stress mechanism. Based on the findings, it is proposed 
that management of the health organizations should focus on managing job stressors 
and promoting self-enhancing humors at the workplace in order to increase 
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Tindakan berhenti kerja merupakan isu yang tidak asing lagi dalam pengurusan 
sumber manusia. Banyak kajian telah dijalankan untuk mengenal pasti punca masalah 
berhenti kerja yang boleh mengganggu produktiviti dan pencapaian keseluruhan 
organisasi (Appollis, 2010). Ianya merupakan langkah penting dalam usaha mencari 
jalan penyelesaian kepada masalah tersebut dalam kalangan pekerja (Halifah, 2005). 
Antara punca utama yang mendorong organisasi untuk cenderung kehilangan pekerja 
ialah stres kerja (Masadeghrad, 2011). Pertubuhan Bangsa Bersatu telah melabel stres 
kerja sebagai ‘wabak seluruh dunia’ (Alter 2013). Hal ini kerana stres kerja telah 
dikenali sebagai antara cabaran global yang utama di abad ke-21 ini (Baba, 2012; 
Dewe, O'Driscoll & Cooper, 2010). Ianya dialami oleh semua pekerja dan tiada cara 
untuk pekerja mengelak dari menghadapinya di tempat kerja (Hansen, 2014). 
Meskipun stres kerja bukanlah suatu perkara baru dalam dunia pekerjaan, namun 
disebabkan oleh prosesnya yang kompleks, ianya masih menjadi topik yang rancak 
diperdebatkan dan dikaji secara nasional mahupun secara global (Hazell, 2010).   
 
 
Menurut Fielder, Lewis dan Yarker (2011) stres kerja tidak memberi kebaikan 
malah hanya menyumbang kepada kerugian dan masalah (gangguan mental, fizikal, 
emosi dan tingkah laku) di tempat kerja. Namun hal tersebut disangkal oleh Zak (2012) 
yang menurutnya stres kerja juga boleh memberi kebaikan selagi mana ianya dikawal 
dan diuruskan dengan baik. Stres kerja yang terkawal boleh menyumbang kepada 
tindak balas stres yang positif seperti meningkatkan kesedaran, tumpuan dan daya 
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usaha ketika melakukan tugas, seterusnya menyumbang kepada komitmen, prestasi 
dan pencapaian kerja yang tinggi (Hargrove, Quick, Nelson, & Quick, 2011). Oleh 
yang demikian, mencari kaedah mengawal atau menyederhanakan persekitaran kerja 
yang stres adalah penting untuk kebaikan pekerja dan organisasi. Salah satu kaedah 
yang berpotensi digunakan untuk tujuan tersebut ialah dengan melalui humor. 
 
 
Humor merupakan elemen sosial yang berfungsi serius dalam mempengaruhi 
keadaan emosi, kognitif dan tingkah laku manusia (Martin, 2007). Ianya merupakan 
alat yang paling ampuh digunakan ketika berhadapan dengan sebarang bentuk stres 
kerana berfungsi meredakan perasaan stres (McGhee, 2010). Humor menjadi satu 
bentuk kemahiran yang boleh membantu mengekalkan persekitaran kerja yang ceria, 
menguatkan hubungan sosial dan menggalakkan semangat kekitaan pekerja terhadap 
organisasi (Hester, 2010; Huang & Kuo, 2011). Hal ini menunjukkan humor 
berpotensi menyederhanakan kesan stres kerja terhadap kesetiaan organisasi. Bagi 
menguji potensi humor tersebut, kajian ini dijalankan untuk mengenal pasti peranan 




Kajian-kajian lepas mendapati peningkatan stres kerja akibat faktor tuntutan 
kerja, kawalan kerja dan konflik peranan boleh mengurangkan kesetiaan pekerja 
terhadap organisasi, seterusnya meningkatkan keinginan pekerja berhenti kerja 
(Alsaqri, 2014; Palmer, Cooper, & Thomas, 2001; Peterson, 2009; Yeh & Yu, 2009). 
Rentetan daripada penemuan tersebut, stres kerja telah difahamkan sebagai 
penyumbang secara tidak langsung kepada tindakan pekerja berhenti kerja pada masa 
akan datang. Dalam erti kata lain, kesetiaan organisasi berpotensi menjadi pengantara 
dalam hubungan antara faktor stres kerja dan keinginan berhenti kerja. Bagi menguji 
perkara tersebut, kajian ini dijalankan untuk mengenal pasti peranan pengantara bagi 
kesetiaan organisasi dalam hubungan antara faktor stres kerja dan keinginan berhenti 
kerja. Kajian ini penting untuk menjelaskan bagaimana nilai kesetiaan dalam diri 
pekerja boleh mempengaruhi keinginan berhenti kerja dalam kalangan pekerja yang 






1.2 Latar Belakang Kajian 
 
 
Setiap organisasi sentiasa berusaha menambah baik sistem dan polisi 
pengurusan agar menjadi lebih cekap dan berdaya saing pada masa akan datang (Gore, 
2015). Usaha tersebut meliputi aspek penghasilan idea baru dan inovatif, menguruskan 
kewangan secara efektif, mengekalkan pekerja yang produktif dan meningkatkan 
produktiviti atau kualiti perkhidmatan tanpa mengurangkan kos pengurusan organisasi 
(Zafir & Fazilah, 2006). Kesungguhan dalam melakukan usaha-usaha tersebut 
menyebabkan keadaan persekitaran kerja semakin mencabar dan memberi tekanan. 
Hal ini menimbulkan pelbagai masalah di tempat kerja terutamanya dari aspek sumber 
tenaga kerja. Ianya sepertimana dijelaskan oleh Donald et al. (2005) bahawa 
ketidakpuasan kerja, prestasi menurun, tidak hadir kerja dan tindakan berhenti kerja 
merupakan masalah yang sering dihadapi oleh kebanyakan organisasi.  
 
 
Satu kajian yang dijalankan oleh Randstad World of Work telah melaporkan 
bahawa setiap 7 daripada 10 orang pekerja di Malaysia mempunyai perancangan untuk 
berhenti kerja pada masa akan datang (Ekonomi, 2014). Ini bermakna kebanyakan 
pekerja dalam pelbagai sektor industri di Malaysia termasuk sektor kesihatan 
mempunyai kecenderungan untuk berhenti kerja dan mencari pekerjaan lain. 
Keinginan berhenti kerja merupakan indikator penting kepada kecenderungan 
organisasi untuk kehilangan pekerja (Omar, Halim, & Johari, 2013). Apabila ramai 
pekerja berhenti kerja, organisasi akan menanggung kos yang tinggi untuk mencari, 
merekrut dan melatih pekerja baru bagi menggantikan pekerja yang telah berhenti. 
Dianggarkan kos yang perlu ditanggung untuk menggantikan pekerja yang telah 
berhenti mencecah dua kali ganda daripada jumlah gaji tahunan pekerja tersebut 
(Borysenko, 2015). Ianya akan melemahkan prestasi pengurusan dan produktiviti 
organisasi, seterusnya boleh menyumbang kepada moral dan motivasi kerja yang 
rendah (Kokemuller, 2010; Tariq, Ramzan, & Riaz, 2013).  
 
  
Keinginan berhenti kerja merujuk kepada kecenderungan pekerja untuk 
berfikir dan merancang meninggalkan organisasi atas pelbagai sebab. Antara sebab 
utama keinginan tersebut ialah faktor stres kerja. Pengkaji-pengkaji lepas bersetuju 
bahawa masalah keinginan berhenti kerja mempunyai perkaitan dengan faktor stres 
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kerja sama ada secara langsung atau tidak langsung (Dhar & Dhar, 2010; Jamal, 2011; 
Mosadeghrad, 2013). Faktor stres kerja boleh difahamkan sebagai apa-apa mekanisme 
pertukaran dan tuntutan di tempat kerja yang menyebabkan perubahan tindak balas 
pekerja. Ianya meliputi aspek seperti beban kerja berlebihan, konflik peranan, 
kekeliruan peranan, masalah pengurusan, kawalan kerja, konflik sesama rakan sekerja 
dan majikan (Blaug et al., 2007; Cooper et al., 2001). Kajian stres yang dijalankan 
oleh Persatuan Psikologi Amerika Syarikat telah menyenaraikan tiga faktor utama 
stres secara keseluruhan iaitu kerja, duit dan ekonomi (Seekers, 2013). Dalam masa 
yang sama, ketiga-tiga faktor tersebut wujud di tempat kerja. Ini bermakna majoriti 
punca stres bagi seseorang yang berkerjaya adalah berasal dari tempat kerja. 
 
 
Kombinasi faktor stres kerja yang pelbagai mendorong peningkatan stres 
dalam kalangan pekerja. Kajian yang dijalankan oleh Regus (2012) mendapati bahawa 
stres kerja yang dialami oleh pekerja di seluruh dunia semakin meningkat saban tahun. 
Kajian tersebut yang melibatkan 20000 eksekutif kanan dari 95 buah negara termasuk 
Malaysia mendapati bahawa kebanyakan pekerja di Malaysia mengalami tahap stres 
kerja yang tinggi (Regus, 2012). Enam sektor pekerjaan yang berada dalam kedudukan 
teratas bagi tahap stres kerja di Malaysia ialah; polis, bomba, guru, jururawat, ahli 
farmasi, pegawai dan penolong pegawai perubatan (Nasaruddin & Faiz, 2011). Kajian 
tersebut menunjukkan bahawa pekerjaan dalam sektor kesihatan merupakan antara 
kerjaya yang stres di Malaysia. Keadaan ini berlaku kerana sektor kesihatan di negara 
ini tidak terkecuali daripada arus penambahbaikan pentadbiran negara yang mana 
menjadikan sektor kesihatan kekal dalam tekanan untuk memenuhi kehendak dan 
keperluan negara (KKM, 2011).  
 
 
Negara Malaysia turut terkesan dengan cabaran ekonomi global sepertimana 
yang dialami oleh negara-negara lain di seluruh dunia. Keadaan tersebut memaksa 
kerajaan Malaysia untuk sentiasa menggandakan usaha mentransformasikan negara 
agar dapat mengekalkan pertumbuhan negara pada tahap yang terbaik (RMK-10, 
2011). Global Economic Prospects (2015) mencadangkan bahawa antara langkah 
yang comprehensif untuk meningkatkan kadar pertumbuhan negara ialah dengan 
meningkatkan kemudahan infrastruktur dan keberkesanan sektor perkhidmatan awam. 
Langkah tersebut telah menjadi fokus utama kebanyakan negara termasuklah di 
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Malaysia. Justeru itu, perkhidmatan awam di Malaysia sedang mengalami proses 
transformasi yang secara tidak langsung mencabar keupayaan kakitangan awam untuk 
keluar daripada zon selesa dan membudayakan amalan kerja yang cemerlang. 
Kakitangan awam dituntut agar membudayakan pemikiran yang inovatif dan tingkah 
laku yang produktif sepanjang masa untuk mengekalkan prestasi dan integriti yang 
tinggi dalam bertugas (KKM, 2016). Salah satu sektor perkhidmatan awam yang 
memainkan peranan penting dalam pembangunan negara ialah sektor kesihatan. 
 
 
Sektor kesihatan berfungsi untuk mengembleng tenaga bagi menguruskan 
kesihatan rakyat dengan menyediakan perkhidmatan bercorak pencegahan, rawatan 
dan pemulihan yang cekap, sesuai dan berkesan (KKM, 2014). Fungsi dan matlamat 
tersebut didukung oleh kakitangan kesihatan yang terdiri daripada doktor, ahli farmasi, 
ahli fisioterapi, jururawat, pembantu perubatan, pegawai teknologi makmal dan staf-
staf sokongan. Sehingga kini, sektor kesihatan awam di Malaysia berhadapan dengan 
pelbagai isu yang boleh menjejaskan keupayaan fungsinya. Salah satu isu tersebut 
ialah persaingan dengan sektor kesihatan swasta.  
 
 
Walaupun kewujudan sektor swasta merupakan pelengkap kepada sektor 
awam, namun sektor swasta turut memberi cabaran berikutan kemampuannya untuk 
menarik tenaga professional daripada sektor awam (KKM, 2011). Tindakan sektor 
swasta menawarkan gaji yang lumayan menyebabkan ada dalam kalangan kakitangan 
sektor awam yang memilih untuk berpindah ke sektor swasta (Roslan, Hazilah, 
Filzatun, & Azahadi, 2014). Rentetan daripada itu, sektor awam cenderung mengalami 
masalah seperti kekurangan tenaga kerja pakar, ruang kerja yang terhad, beban tugas 
serta kos perbelanjaan kesihatan yang tinggi (KKM, 2011). Setiap tahun perbelanjaan 
kesihatan awam di Malaysia meningkat sebanyak 12-13%. (KKM, 2011). Antara 
faktor penyumbang peningkatan ini selain kenaikan kos rawatan ialah peningkatan kos 
pembangunan kerjaya. Ianya meliputi aspek merekrut, melatih dan mengekalkan 
pekerja yang dilaporkan menelan belanja hampir 1.7 bilion pada tahun 2013 (KKM, 
2014). Hal ini menunjukkan bahawa kos yang ditanggung untuk tujuan mencapai 





Meskipun bilangan kakitangan kesihatan di Malaysia semakin bertambah, 
namun jumlah pesakit juga turut bertambah setiap tahun (Ayub, Bahari, & Baco, 
2008). Justeru itu, lebih banyak kakitangan kesihatan diperlukan bagi memenuhi 
keperluan pesakit. Hal ini dibuktikan melalui statistik yang dikeluarkan oleh 
Kementerian Kesihatan Malaysia mengenai nisbah di antara kakitangan kesihatan 
awam dengan populasi di Malaysia iaitu 1: 633 untuk doktor, 1: 2949 untuk ahli 
farmasi, 1: 2374 untuk pembantu perubatan dan 1: 333 untuk jururawat (KKM, 2014). 
Nisbah tersebut menunjukkan bahawa kakitangan kesihatan cenderung berhadapan 
dengan jumlah pesakit yang ramai dalam satu-satu masa di tempat kerja. Bilangan 
pesakit yang ramai dengan kombinasi kekurangan kakitangan menandakan beban 
kerja semakin tinggi di tempat kerja (Ayub et al., 2008). Selain peningkatan beban 
kerja, sektor kesihatan juga turut menghadapi perubahan sistem pengurusan 
organisasi. Ianya berlaku akibat peningkatan tuntuan ke atas kualiti penjagaan 
kesihatan, peningkatan tekanan ke atas pengurusan fasiliti awam, kewujudan pelbagai 
penyakit baru dan pertukaran teknologi (RMK-10, 2011). Perubahan pesat tersebut 
boleh menyumbang kepada perasaan stres serta keletihan emosi dan fizikal dalam 
kalangan kakitangan kesihatan (Johari, Shamsuddin, Idris & Hussin, 2013).  
 
 
Di samping itu, kakitangan kesihatan juga sering terdedah dengan keadaan 
kerja yang merbahaya dan berisiko, sama ada dari aspek keselamatan, kesihatan dan 
gangguan emosi, fizikal ataupun mental. Hal ini sepertimana menurut Hazell (2010) 
bahawa penyediaan khidmat kesihatan amat mencabar emosi dan fizikal pekerja, 
kerana sering terdedah dengan penyakit berjangkit dan emosi negatif seperti 
kesedihan, kekecewaan, kebimbangan dan keletihan. Selain itu, pengendalian alatan 
mekanikal di hospital seperti mesin sinaran-X, Ultrasound, Magnetic Resonance 
Imaging (MRI), Positron Emission Tomography (PET), alat pensterilan, laser dan 
isotop radioaktif, boleh menyebabkan pekerja terdedah dengan sinaran merbahaya 
yang boleh menjejaskan kesihatan pekerja sekiranya tidak mahir menggunakannya. 
Dalam masa yang sama, pekerja yang kurang sihat adalah lebih berisiko untuk terlibat 






Secara ringkasnya, kewujudan pelbagai tugasan (Mosadeghrad, 2013), 
pendedahan kepada pelbagai kes penyakit, kematian dan penderitaan pesakit 
(Jehangir, Kareem, Khan, Jan, & Soherwardi, 2011), pertambahan bilangan pesakit, 
pendedahan risiko kemalangan di tempat kerja (KKM, 2008), risiko kesalahan 
perubatan (Johari et al., 2013), amalan peralihan kerja, tugasan rutin dan berulang-
ulang (Abdullah, 2013) menjadikan persekitaran kerja dalam organisasi kesihatan 
adalah mencabar dan memberi tekanan. Rentetan daripada permasalahan tersebut, 
pengkaji-pengkaji lepas cuba meneroka keadaan tempat kerja dalam organisasi 
kesihatan. Hasilnya, mereka mendapati kakitangan kesihatan cenderung menghadapi 
stres kerja yang tinggi dan ianya memberi kesan negatif kepada pekerja (Idris, Dollard, 
& Winefield, 2009; Jamaluddin, 2011; Lai, 2011; Roslan et al., 2014).  
 
 
Antara kesan yang timbul akibat pendedahan kepada faktor stres kerja yang 
pelbagai ialah peningkatan risiko mengalami tekanan darah tinggi (Palmer et al., 2001; 
WHO, 2008), masalah mental (Behar et al., 1990; Prosser et al., 1999), gangguan 
muskuloskeletal (Chung et al., 2013; Cole et al., 2009; Lipscomb, Trinkoff, Brown, & 
Brady, 2002) serta ketidakhadiran kerja termasuk cuti sakit dan cuti tanpa gaji dalam 
kalangan kakitangan kesihatan (Wang & Gupta, 2011). Menurut Allen (2011) faktor 
stres kerja merupakan penyumbang terbesar ketidakhadiran pekerja, mengatasi punca 
lain seperti masalah muskuloskeletal dan kecederaan fizikal. Dianggarkan 1 daripada 
10 orang kakitangan kesihatan cenderung untuk mengambil cuti sakit atau tidak hadir 
kerja (Rugless & Taylor, 2011). Tindakan tersebut diambil sebagai usaha pekerja 
untuk mengelak atau mengurangkan stres yang dialami akibat faktor stres kerja. Selain 
itu, pekerja yang stres juga sering bertindak mengurangkan jam kerja, mengubah 
kaedah melakukan tugas dan yang lebih buruk lagi ialah meninggalkan tugas menjaga 
pesakit (Williams et al., 2001). Mereka cenderung untuk tidak setia dengan organisasi 
(Yaghoubi et al., 2009) dan berkeinginan tinggi untuk berhenti kerja (Klassen, 2013). 
Hal ini menunjukkan bahawa faktor stres kerja berkait rapat dengan tindakan berhenti 
kerja. Dalam erti kata lain, faktor stres kerja boleh mengurangkan kesetiaan pekerja 
terhadap organisasi, seterusnya meningkatkan keinginan pekerja untuk berhenti kerja 





Secara keseluruhannya, faktor stres kerja mempengaruhi tingkah laku pekerja 
dalam organisasi dan hubungan pekerja dengan organisasi. Dalam jangka masa 
panjang, faktor stres kerja mampu memberi kesan negatif kepada prestasi, kecekapan, 
daya saing dan kelangsungan hidup sesebuah organisasi (WHO, 2004). Bagi 
mengurangkan kesan negatif tersebut, pelbagai kaedah telah disarankan oleh pengkaji-
pengkaji lepas untuk menyederhanakan faktor stres kerja. Antaranya ialah melakukan 
pengubahsuaian kerja, menyediakan latihan pengurusan stres, teknik regangan otot, 
meditasi dan sesi kaunseling (LaMontagne & Keegel, 2012). Selain itu, terdapat juga 
cadangan agar organisasi kesihatan menjadikan humor sebagai intervensi di tempat 
kerja. Hal ini sepertimana menurut McGhee (2010) bahawa program latihan humor 
dalam organisasi kesihatan perlu dilaksanakan kerana humor membina hubungan 
sosial yang positif antara kakitangan kesihatan. Ianya juga merupakan intervensi yang 
efektif dalam memperbaiki tingkah laku negatif dalam kalangan kakitangan kesihatan 
(Hunt, 1993). Kajian oleh Christie dan Moore (2005) mendapati bahawa humor juga 
memberi kesan positif kepada sistem imun badan, serta menggalakkan perubahan 




Dalam masa yang sama, tindak balas stres fizikal yang positif mampu 
menggalakkan pekerja untuk kekal bekerja dalam organisasi, seterusnya 
mengurangkan keinginan pekerja untuk berhenti kerja (Balaban, 2011; Klassen, 2013). 
Hal ini menunjukkan bahawa humor berhubungkait secara tidak langsung dengan 
kesetiaan organisasi. Perkaitan tersebut didasari oleh potensi humor dalam 
mengurangkan stres, mewujudkan suasana kerja yang positif, meningkatkan 
komunikasi berkesan di antara pekerja, meningkatkan kejelekitan dan membina 
semangat kekitaan pekerja terhadap organisasi (Besser et al., 2012; Cruthirds, 2006; 
Dozois, Martin, & Bieling, 2009; Shirley, 2013). Dalam sektor kesihatan, humor 
merupakan elemen yang telah lama menjadi aspek penting dalam perkhidmatan 
kesihatan. Adamle dan Ludwick (2005) menjelaskan bahawa humor sering berlaku 
dalam organisasi kesihatan. Ianya kerap dilakukan oleh kakitangan kesihatan dan juga 





Meskipun humor telah lama wujud dalam persekitaran kerja, namun pada 
awalnya idea mengenai humor di tempat kerja tidak dapat diterima oleh kakitangan 
kesihatan dan pesakit (McGhee, 2010). Mereka mempersepsikan bahawa organisasi 
kesihatan bukanlah tempat untuk berhibur dengan humor sebaliknya tempat untuk 
menyembuhkan penyakit. Namun setelah beberapa dekad kemudian, para pengkaji 
telah menyedari perubahan yang berlaku dalam organisasi kesihatan. Didapati 
semakin banyak ahli perubatan dan pihak pengurusan organisasi yang tertarik dengan 
fungsi humor dalam meredakan emosi pesakit dan masalah tingkah laku pekerja 
(McGhee, 2010). Ini bermakna kini para pekerja dan pesakit sudah mula menerima 
kehadiran humor dalam organisasi kesihatan. Justeru itu, adalah penting untuk 
perhatian serius diberikan mengenai fungsi humor di tempat kerja dalam kalangan 





1.3 Pernyataan Masalah 
 
 
Sumber manusia merupakan aset yang sangat penting dalam pembangunan 
organisasi (Zhang, 2010). Setiap organisasi sentiasa berusaha untuk memperolehi 
sumber manusia yang optimum agar kekal berdaya saing dalam mencapai matlamat 
organisasi (Oliver, 2012; Philips & Connell, 2003). Namun begitu, usaha tersebut tidak 
mudah dicapai kerana mencari dan mengekalkan pekerja merupakan isu yang paling 
mencabar dalam kebanyakan organisasi (Philips & Connell, 2003). Menurut Wharton 
(2012) setiap organisasi akan kehilangan pekerja dengan purata sebanyak 20 hingga 
50 peratus setiap tahun akibat tindakan pekerja berhenti kerja. Dijangka hampir 76 
peratus pekerja yang tidak aktif mencari pekerjaan lain akan meninggalkan organisasi 
apabila peluang kerja yang lebih baik tersedia (Grasz, 2016). Walaupun pekerja 
berhenti kerja disebabkan oleh banyak faktor, namun terdapat bukti penyelidikan yang 
konsisten yang menunjukkan bahawa tindakan berhenti kerja boleh dijelaskan melalui 
keinginan pekerja untuk berhenti kerja (Zhang & Lee, 2010). Ianya merupakan suatu 
niat atau fikiran yang tercetus apabila seseorang pekerja merasakan organisasi tidak 





Keberkesanan sistem pengurusan organisasi boleh terganggu sekiranya ramai 
pekerja merancang untuk berhenti kerja. Justeru itu, keinginan berhenti kerja 
merupakan isu penting dalam organisasi yang memerlukan penerokaan dan 
penyelidikan yang mendalam dan berterusan. Meskipun, pemahaman terhadap faktor 
dan kesan keinginan berhenti kerja telah dikaji dengan meluas, namun kebanyakan 
kajian-kajian lepas lebih memfokuskan kepada hubungan langsung dan juga hanya 
melibatkan satu faktor sahaja dalam kajian tersebut (Zhang & Lee, 2010). Ianya 
menyebabkan kurangnya penjelasan literatur mengenai kombinasi faktor yang berbeza 
dalam menjelaskan keinginan pekerja untuk berhenti kerja. Menurut Firth, Mellor, 
Moole dan Loquet (2004) selain stres kerja, niat untuk berhenti sering dikaitkan 
dengan sikap dan kesetiaan pekerja terhadap organisasi.  
 
 
Kesetiaan boleh didefinisikan sebagai kecenderungan melakukan tugas dengan 
bersungguh-sungguh, memberi sokongan terhadap organisasi dan berusaha mencapai 
matlamat organisasi (Zafir & Fazilah, 2011). Kesetiaan pada dasarnya merujuk kepada 
tiga perkara iaitu, penerimaan terhadap matlamat dan misi organisasi, kecenderungan 
melakukan aktiviti yang bermanfaat untuk organisasi dan kecenderungan untuk terus 
bekerja dalam organisasi (Goodarzi, 2012). Ketiga-tiga perkara tersebut merupakan 
aspek penting yang boleh mempengaruhi pencapaian organisasi. Meskipun kesetiaan 
organisasi boleh menyumbang kepada keberkesanan dan kelancaran sistem 
pengurusan organisasi, namun ianya sering diabaikan oleh kebanyakan organisasi 
kerana mereka lebih menumpukan kepada kualiti produk atau perkhidmatan (Arai, 
1995) yang dijangka mempengaruhi kesetiaan pelanggan (Atiyah, 2016). Kajian 
empirikal yang mendedahkan mengenai kepentingan kesetiaan pekerja terhadap 
organisasi juga masih terhad (Antonova, 2016; Douglas, 2008; Subramani & 
Krishnaveni, 2013). Justeru itu, kajian ini djalankan bagi mengisi jurang kajian 
tersebut dalam konteks kakitangan kesihatan. Ini kerana institusi kesihatan pada masa 
kini semakin berusaha meningkatkan kesetiaan dalam kalangan pekerja mereka 
(Aityan & Gupta 2012).  
 
  
Usaha mengekalkan pekerja tidak mudah dicapai tanpa mengenal pasti faktor-
faktor yang mempengaruhi kesetiaan organisasi. Antara faktor tersebut ialah stres 
kerja. Kajian-kajian lepas mendapati faktor stres kerja berhubungkait secara signifikan 
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dengan kesetiaan organisasi (Balaban, 2011; Lin et al., 2013; Mutkins, Brown & 
Thorsteinsson, 2011; Palmer et al., 2001). Dalam erti kata lain, faktor stres kerja yang 
tinggi boleh mengurangkan kesetiaan pekerja terhadap organisasi (Yaghoubi et al., 
2009). Meskipun perkaitan antara dua pemboleh ubah tersebut telah dibuktikan dalam 
literatur, namun ianya lebih memfokuskan kepada pekerjaan lain seperti pegawai 
teknologi maklumat (Lazim, 2012), kakitangan sektor media (Balaban, 2011), pegawai 
bank (Ismail, 2013) dan pekerja hotel (Hussain, 2013; Ineson et al., 2013). Sebaliknya 
kajian empirikal terhadap peramal kesetiaan organisasi dalam konteks kakitangan 
kesihatan masih lagi terhad. Justeru itu, menimbulkan persoalan dalam kajian ini, 
sejauh manakah faktor stres kerja boleh mempengaruhi kesetiaan organisasi dalam 
kalangan kakitangan kesihatan?  
 
 
Pada dasarnya, apabila pekerja semakin tidak setia kepada organisasi, pekerja 
tersebut semakin cenderung untuk berhenti kerja. Dalam sektor kesihatan, dianggarkan 
hampir 40% ahli perubatan di hospital awam di Malaysia berkeinginan tinggi untuk 
berhenti kerja (Roslan et al., 2014). Antara kakitangan tersebut ialah pegawai 
perubatan, doktor pergigian, jururawat, pembantu pegawai perubatan dan pegawai 
farmasi (Roslan et al., 2014). Menurut Williams dan Potts (2010) keinginan berhenti 
kerja yang tinggi adalah berkait rapat dengan kualiti perkhidmatan yang rendah dalam 
kalangan kakitangan kesihatan. Keadaan tersebut boleh menyumbang kepada ketidak 
puasan dalam kalangan pesakit, menjejaskan integriti yang seterusnya mencemarkan 
imej organisasi kesihatan. Selain itu, kebanyakan kakitangan yang cenderung bertukar 
ganti kerja ke sektor swasta ialah kakitangan yang cekap dan berkemahiran tinggi 
(Omar, Ahmad, & Ismail, 2014;). Hal ini secara tidak langsung boleh menggugat 
keupayaan dan kredibiliti organisasi kesihatan awam dalam merawat pesakit, kerana 
sering menghadapi masalah kekurangan tenaga kerja pakar. 
 
 
Dalam usaha untuk mencari penyelesaian kepada masalah berhenti kerja dalam 
kalangan pekerja, pengkaji-pengkaji lepas telah meneroka punca masalah tersebut. 
Hasilnya, mereka mendapati keinginan berhenti kerja adalah berpunca daripada faktor 
stres kerja (Adebayo & Ogunsina, 2011; Applebaum, 2008; Duraisingam, Pidd, & 
Roche, 2009). Faktor stres kerja yang tinggi boleh menyebabkan keinginan berhenti 
kerja khususnya dalam kalangan kakitangan kesihatan semakin tinggi (Chiu, Chung, 
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Wu, & Ho, 2009; Liu & Onwuegbuzie, 2012). Meskipun terdapat bukti empirikal yang 
banyak mengenai perkaitan antara faktor stres kerja dan keinginan berhenti kerja, 
namun kebanyakan kajian yang dijalankan hanya memfokuskan pengaruh faktor stres 
kerja secara keseluruhan. Oleh kerana terdapat banyak faktor stres kerja dengan 
pengaruh yang berbeza antara satu sama lain. Maka ianya menimbulkan persoalan 
dalam kajian ini, sejauh manakah dua faktor stres kerja yang utama di tempat kerja 
iaitu tuntutan kerja dan kawalan kerja, boleh mempengaruhi keinginan berhenti kerja 
dalam kalangan kakitangan kesihatan? 
 
 
Di sebalik peningkatan kajian mengenai stres kerja, pengkaji-pengkaji lepas 
lebih cenderung mengenal pasti hubungan langsung antara faktor dan kesan stres kerja 
(Dewe et al., 2010). Menurut Adebayo dan Ogunsina (2011) terdapat kehadiran faktor 
lain yang boleh mempengaruhi magnitud hubungan antara faktor stres kerja dan 
tingkah laku pekerja dalam organisasi. Justeru itu, kajian lanjut perlu dijalankan bagi 
meneroka faktor-faktor tersebut. Ianya dijangka boleh memberi gambaran lengkap 
mengenai proses stres kerja dan berpotensi mencari penyelesaian masalah ketidak 
setiaan pekerja terhadap organisasi. Hasil penelitian literatur yang telah dijalankan, 
didapati walaupun pengkaji lepas menyokong hubungan antara faktor stres kerja dan 
kesetiaan organisasi (Reda & Ibtisam, 2008; Siew et al., 2011; Nadia & Salwa, 2013), 
masih terdapat pengkaji yang menegaskan bahawa hubungan antara dua pemboleh 
ubah tersebut adalah lemah (Chen, 2005; Chang, 2007; Michael, Courd & Petal, 2009). 
Ini bermakna terdapat sokongan yang kurang konsisten terhadap magnitud hubungan 
antara faktor stres kerja dan kesetiaan organisasi. Bagi memahami hal tersebut dengan 
lebih mendalam, maka pengaruh pemboleh ubah penyederhana dikenal pasti dalam 
proses stres kerja. Hal ini kerana pemboleh ubah penyederhana berperanan dalam 
menjelaskan situasi yang dapat meningkatkan atau melemahkan hubungan antara 
faktor stres kerja dan kesetiaan organisasi.  
 
 
Dalam konteks kajian ini, humor dipilih sebagai pemboleh ubah penyederhana 
ke atas hubungan antara faktor stres kerja dan kesetiaan organisasi. Menurut Wheeler 
(2004) humor adalah salah satu kaedah efektif yang boleh digunakan untuk 
berhadapan dengan keadaan yang stres akibat tuntutan kerja yang tinggi dan kawalan 
kerja yang rendah. Keupayaan humor dalam membebaskan perasaan stres, marah, 
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takut dan bimbang boleh membina keadaan kerja yang ceria dan positif (Martin, 2007; 
Smuts, 2009). Ianya secara tidak langsung akan meningkatkan kejelekitan pekerja 
terhadap organisasi (Beck, 1997) dan mendorong pekerja mengekalkan pekerjaan 
mereka (Klein, 2008). Hal ini menunjukkan bahawa humor berpotensi 
menyederhanakan hubungan antara faktor stres kerja dan kesetiaan organisasi. 
Meskipun begitu, menurut Cascio dan Martin (2011) tidak semua humor adalah baik, 
kadangkala humor juga boleh memberi keburukan. Ini bermakna, humor boleh 
memberi pengaruh positif dan juga negatif dalam kehidupan manusia. Humor boleh 
terjadi dalam bentuk ejekan, sindiran atau cacian yang memberi keburukan kepada 
hubungan sosial antara individu (Vogler, 2011). Kurangnya kesedaran mengenai 
kesesuaian humor dan kesannya terhadap diri sendiri dan orang lain boleh 
menimbulkan konflik, menambahkan stres yang seterusnya meregangkan hubungan 
sosial antara individu (Cascio & Martin, 2011; Dozois et al., 2009; Kuiper & McHale, 
2009). Secara keseluruhannya, perbezaan pengaruh humor tersebut menunjukkan 
bahawa kajian perlu dijalankan terhadap gaya humor yang positif dan negatif. Hal ini 
bagi memastikan kebaikan humor dapat dimaksimumkan dan keburukan humor dapat 
diminimumkan di tempat kerja. 
 
 
Walaupun pengkaji-pengkaji lepas menjelaskan bahawa humor boleh 
meredakan kesan stres, namun bukti empirikal yang menyokong perkara tersebut 
masih terhad. Ianya berikutan daripada kurangnya ketersediaan literatur yang 
menjelaskan fungsi dan peranan humor di tempat kerja (Peebles, 2015). Kekurangan 
tersebut menyebabkan kebanyakan pengurus atau majikan organisasi tidak menyedari 
kepentingan dan sumbangan humor di tempat kerja, khususnya dalam meredakan stres 
yang dialami akibat terdedah dengan faktor stres kerja dan menguatkan hubungan 
pekerja dengan organisasi. Adapun kajian-kajian lepas yang dijalankan lebih 
menumpukan peranan humor sebagai pemboleh ubah bebas atau pengantara kajian, 
serta dijalankan dalam konteks pekerjaan dan kawasan kajian yang berbeza dengan 
kajian ini (Fitts et al., 2009; Huang & Kuo, 2011; Jovanovic, 2011; Killian, 2004; 
Kuiper & McHale, 2009; Lang & Lee, 2010; Puderbaugh, 2006). Ianya menimbulkan 
persoalan dalam kajian ini, adakah humor berperanan sebagai penyederhana ke atas 




Selain kesetiaan organisasi, stres kerja juga telah dikenal pasti sebagai 
penyumbang utama kepada keinginan berhenti kerja dan menjadi punca kebanyakan 
organisasi kehilangan pekerja (Alsaqri, 2014; Hazell, 2010; Price 2003). Di sebalik 
sokongan yang kuat mengenai hubungan antara faktor stres kerja dan keinginan 
berhenti kerja, masih terdapat pengkaji lepas yang menegaskan bahawa faktor stres 
kerja tidak semestinya menyebabkan seseorang pekerja bertindak meninggalkan 
pekerjaan mereka (Zhang & Lee, 2010). Sebagai contoh, kajian oleh Mosadeghrad 
(2013) mendapati faktor stres kerja menyumbang kepada peningkatan keinginan 
berhenti kerja dalam kalangan kakitangan kesihatan, namun begitu hasil kajian oleh 
Abdallah dan Ahmed (2013) mendapati kakitangan kesihatan kurang keinginan untuk 
berhenti kerja meskipun sedang menghadapi faktor stres kerja yang tinggi. Perbezaan 
dapatan kajian-kajian lepas menunjukkan bahawa hubungan antara faktor stres kerja 
dan keinginan berhenti kerja masih kurang konsisten.  
 
 
Justeru itu, para pengkaji lepas cuba meningkatkan kefahaman mengenai 
variasi hubungan antara faktor stres kerja dan keinginan berhenti kerja dengan 
mengambil kira kehadiran pemboleh ubah lain dalam hubungan tersebut. Ianya 
bertujuan untuk mendapatkan penjelasan yang lengkap mengenai mekanisme 
hubungan antara dua pemboleh ubah tersebut. Beberapa pengkaji lepas telah meneroka 
mengenai pemboleh ubah tersebut yang dijangka berperanan sebagai pengantara 
(Ahmad & Afgan, 2016; Bakhtiar, Zamri, Hashim, & Ismail, 2016; Kuo, Lin, & Li, 
2013; Lu et al., 2017). Dalam kajian ini, kesetiaan organisasi dipilih sebagai pemboleh 
ubah pengantara dalam hubungan antara faktor stres kerja dan keinginan berhenti 
kerja. Berdasarkan kajian-kajian lepas, faktor stres kerja didapati boleh mempengaruhi 
kesetiaan organisasi (Antonova, 2016; Paoline & Lambert, 2012; Siew, Chitpakdee & 
Chontawan, 2011), dalam masa yang sama kesetiaan organisasi mempunyai perkaitan 
yang kuat dengan keinginan berhenti kerja (Yasmin & Marzuki, 2015; Parry, 2008). 
Hal ini menunjukkan bahawa kesetiaan organisasi berpotensi menjadi pengantara 
dalam hubungan antara faktor stres kerja dan keinginan berhenti kerja. Justeru itu, 
persoalan dalam kajian ini ialah adakah kesetiaan organisasi berperanan sebagai 
pengantara yang signifikan dalam hubungan antara faktor stres kerja dan keinginan 





Dalam mengkaji mengenai faktor stres kerja dan keinginan berhenti kerja, 
masih terdapat keperluan pengkaji untuk membuat penilaian dari sudut perbezaan 
demografi pekerja. Hal ini kerana tahap stres kerja, humor, kesetiaan organisasi dan 
keinginan berhenti kerja berkemungkinan berbeza berdasarkan faktor demografi 
pekerja. Sebagai contoh kajian oleh Chou, Li dan Hu (2014) mendapati stres kerja 
lebih tinggi dalam kalangan kakitangan perempuan berbanding lelaki. Seterusnya, 
kajian oleh Abubakar, Chauhan dan Kura (2014) pula mendapati kakitangan yang 
muda lebih berkeinginan untuk berhenti kerja berbanding kakitangan yang telah 
berusia. Menurut Barnet (2007) mengkaji perbezaan pemboleh ubah kajian 
berdasarkan faktor demografi adalah sangat penting. Hal ini kerana, ianya 
menyediakan maklumat terperinci berdasarkan kumpulan demografi pekerja. 
Maklumat tersebut dapat membantu pihak organisasi untuk memberi tumpuan kepada 
golongan pekerja bermasalah dari segi tahap stres, kesetiaan dan keinginan berhenti 
kerja. Di samping itu, terdapat juga pengkaji-pengkaji lepas yang mencadangkan agar 
kajian lanjut dijalankan bagi mengisi jurang kajian mengenai perbezaan tingkah laku 
pekerja berdasarkan faktor demografi (Barnett, 2007; Hazell, 2010; Yaghoubi et al., 
2009). Oleh itu, kajian ini amat signifikan dijalankan untuk menjelaskan perbezaan 
tingkah laku kakitangan kesihatan berdasarkan faktor demografi. 
 
 
Meskipun kajian-kajian telah dijalankan mengenai stres kerja khususnya dalam 
sektor kesihatan, namun tidak banyak kajian yang melibatkan kakitangan pembantu 
perubatan. Hal ini menyebabkan wujudnya jurang kajian mengenai faktor dan kesan 
stres kerja dalam kalangan kakitangan pembantu perubatan yang berperanan penting 
dalam membantu menjalankan tugas-tugas pegawai perubatan. Kajian yang telah 
dijalankan oleh Roslan et al. (2014) serta Chou et al. (2017) menunjukkan bahawa 
pembantu perubatan juga tidak terkecuali daripada menghadapi stres kerja dan 
berkeinginan tinggi untuk berhenti kerja. Justeru itu, kajian berterusan perlu dijalankan 
dengan melibatkan kakitangan tersebut. Ianya bukan sahaja dapat mengenal pasti 
faktor stres kerja serta kesannya terhadap pembantu perubatan, malah boleh 
menyumbang kepada pembentukan intervensi pengurusan stres kerja yang boleh 





Berdasarkan permasalahan kajian yang telah dinyatakan dalam bahagian ini, 
beberapa persoalan kajian telah dikenal pasti dan ianya membawa kepada matlamat 
kajian ini dijalankan. Secara kesimpulannya, kajian ini dijalankan untuk mengenal 
pasti hubungan sebab akibat antara faktor stres kerja dan kesetiaan organisasi serta 
peranan humor sebagai penyederhana ke atas hubungan tersebut. Selain itu, kajian ini 
juga mengenal pasti hubungan sebab akibat antara faktor stres kerja dan keinginan 






1.4 Persoalan Kajian 
 
 
1. Apakah terdapat perbezaan faktor stres kerja, humor, kesetiaan organisasi dan 
 keinginan berhenti kerja berdasarkan faktor demografi (jantina, umur, tempoh 
 perkhidmatan dan jawatan) kakitangan kesihatan? 
2. Adakah faktor stres kerja mempengaruhi kesetiaan organisasi? 
3. Adakah faktor stres kerja mempengaruhi keinginan berhenti kerja?  
4. Adakah humor berperanan sebagai penyederhana ke atas hubungan antara 
 faktor stres kerja dan kesetiaan organisasi? 
5. Adakah kesetiaan organisasi berperanan sebagai pengantara dalam hubungan 





1.5 Matlamat Kajian 
 
 
 Matlamat kajian ini ialah untuk mengenal pasti peranan humor sebagai 
penyederhana ke atas hubungan antara faktor stres kerja dan kesetiaan organisasi. 
Kajian ini turut mengenal pasti peranan kesetiaan organisasi sebagai pengantara dalam 
hubungan antara faktor stres kerja dan keinginan berhenti kerja. Ianya bertujuan untuk 
menjelaskan potensi humor dalam menyederhanakan kesan stres kerja, serta potensi 
kesetiaan organisasi sebagai pengantara stres kerja yang seterusnya dapat membantu 
mengurangkan keinginan berhenti kerja dalam kalangan kakitangan kesihatan.  
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1.6 Objektif Kajian 
 
 
Bagi mencapai matlamat kajian dan menjawab persoalan kajian yang telah 
dinyatakan, beberapa objektif kajian telah dikenal pasti iaitu seperti berikut: 
 
1. Mengkaji perbezaan faktor stres kerja, humor, kesetiaan organisasi dan 
keinginan berhenti kerja berdasarkan faktor demografi (jantina, umur, tempoh 
perkhidmatan dan jawatan) kakitangan kesihatan. 
2. Mengenal pasti pengaruh faktor stres kerja terhadap kesetiaan organisasi. 
3. Mengenal pasti pengaruh faktor stres kerja terhadap keinginan berhenti kerja. 
4. Mengenal pasti peranan humor sebagai penyederhana ke atas hubungan antara 
faktor stres kerja dan kesetiaan organisasi. 
5. Mengenal pasti peranan kesetiaan organisasi sebagai pengantara dalam 





1.7 Skop Kajian 
 
 
Kajian ini memfokuskan kepada sektor kesihatan kerana berdasarkan kajian 
Regus (2012) pekerja dalam sektor kesihatan adalah antara pekerja yang stres di 
Malaysia. Penyediaan khidmat kesihatan telah dianggap sebagai salah satu tugas yang 
agak mencabar kerana melibatkan banyak pergerakan yang cepat dan memerlukan 
perhatian yang tinggi sepanjang masa di tempat kerja (Chou et al., 2014). Ianya 
menyebabkan kakitangan kesihatan sering dikaitkan dengan tahap stres kerja dan 
keinginan berhenti kerja yang tinggi (Chiang & Chang, 2012; Roslan et al., 2014). 
Justeru itu, kajian mengenai stres kerja dalam kalangan kakitangan kesihatan adalah 
penting untuk meneroka kaedah yang boleh membantu kakitangan tersebut 
menghadapi dan menguruskan faktor stres kerja dengan baik dan mengurangkan 
keinginan mereka untuk berhenti kerja.  
 
 
Kajian ini dijalankan di Negeri Sabah. Skop kajian ini tidak meliputi seluruh 
negeri di Malaysia kerana ianya memerlukan kos yang tinggi serta tempoh masa yang 
panjang untuk mengumpul data. Oleh itu, pengkaji memutuskan untuk memilih Negeri 
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Sabah iaitu negeri kedua terbesar di Malaysia sebagai kawasan kajian. Tambahan pula, 
kajian-kajian lepas yang dijalankan mengenai stres kerja dan keinginan berhenti kerja 
lebih banyak memfokuskan kepada negeri-negeri di Semenanjung Malaysia (Elias & 
Ismail, 2007; Jamaluddin, 2011; Lai, 2011; Omar et al., 2013; Samad, 2006). Ianya 
menyebabkan ketersediaan literatur mengenai stres kerja dalam kalangan kakitangan 
kesihatan di negeri Sabah masih terhad. Kajian yang dijalankan oleh Ayub et al. (2008) 
dan Aziz (2006) menunjukkan bahawa kakitangan kesihatan di Negeri Sabah juga 
tidak terkecuali daripada menghadapi stres kerja dan berkeinginan tinggi untuk 
berhenti kerja. Ianya menyebabkan masalah kekurangan kakitangan khususnya di 
kawasan pedalaman masih berlaku di negeri tersebut (Isa, 2010).  
 
 
Antara kakitangan kesihatan yang terlibat dalam kajian ini ialah kakitangan 
jururawat dan pembantu perubatan. Kajian oleh Roslan et al. (2014) menunjukkan 
bahawa jururawat dan pembantu perubatan cenderung untuk menghadapi stres kerja 
yang tinggi dan berkeinginan untuk berhenti kerja. Ianya didorong oleh skop tugasan 
bagi jawatan tersebut yang memerlukan pekerja terlibat secara langsung dalam 
berinteraksi dengan pesakit dan bertanggungjawab memberikan rawatan awal kepada 
pesakit. Walaupun berlainan jawatan, namun kakitangan jururawat dan pembantu 
perubatan mempunyai parameter kerja yang hampir sama kerana bertugas dalam 
persekitaran kerja yang sama, merupakan staf professional di barisan hadapan dalam 
merawat pesakit, kebanyakan kakitangan mempunyai gred jawatan yang sama U29, 
telah menjalani latihan atau kursus untuk meningkatkan tahap kecekapan dan 
kemahiran, berperanan memberikan maklumat kesihatan kepada masyarakat 
khususnya pesakit dan purata tahap pendidikan ialah diploma (KKM, 2014). 
 
 
Kajian ini memfokuskan kepada empat faktor demografi kakitangan kesihatan 
iaitu jantina, umur (20 hingga 40 tahun ke atas), tempoh perkhidmatan (kurang 5 tahun 
hingga lebih 20 tahun) dan jawatan (pembantu perubatan dan jururawat). Terdapat 
pengkaji-pengkaji lepas yang menguji kepentingan faktor-faktor demografi tersebut 
dalam menjelaskan mengenai perbezaan tahap faktor stres kerja, humor, kesetiaan 
organisasi dan keinginan berhenti kerja (Chaturvedi, 2010; Kim, Kim, Jang & Bae, 
2016; Martin et al., 2003; Mosadeghrad, 2013). Hal ini menunjukkan bahawa faktor-
faktor demografi tersebut boleh menggambarkan kepelbagaian latar belakang pekerja 
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dan menjelaskan perbezaan tingkah laku pekerja di tempat kerja. Secara 
keseluruhannya, kajian ini mengenal pasti perkaitan antara faktor stres kerja (tuntutan 
kerja dan kawalan kerja), humor (afiliatif, self-enhancing, agresif dan self-defeating), 
kesetiaan organisasi dan keinginan berhenti kerja dalam kalangan kakitangan 










1.8.1 Kepentingan kepada Pengetahuan Ilmiah  
 
 
 Kepentingan kajian ini dalam aspek pengetahuan ilmiah boleh dikenal pasti 
berdasarkan enam perkara. Pertama, kajian ini penting untuk mengisi jurang kajian 
dalam literatur mengenai hubungan sebab akibat antara faktor stres kerja dan kesetiaan 
organisasi dalam kalangan kakitangan kesihatan. Kajian ini menjelaskan bagaimana 
dua faktor stres kerja iaitu tuntutan kerja dan kawalan kerja boleh menentukan 
kesetiaan pekerja terhadap organisasi. Ianya menyediakan maklumat kepada pengkaji 
akan datang untuk membina model stres kerja dengan menjadikan kesetiaan organisasi 
sebagai aspek tingkah laku pekerja yang terkesan dengan faktor stres kerja.  
 
 
Kedua, kajian ini penting untuk mengisi jurang kajian mengenai fungsi dan 
peranan humor di tempat kerja khususnya dalam organisasi kesihatan. Kajian ini 
menyediakan bukti empirikal terhadap cadangan pengkaji-pengkaji lepas bahawa 
humor berperanan sebagai penyederhana stres (Abel, 2010; Capps, 2006; Dikkers et 
al., 2011; Martin, 2004). Melalui kajian ini, peranan humor sebagai penyederhana stres 
kerja akan dapat dibuktikan secara empirikal dan spesifik. Ianya boleh menjadi 
panduan kepada pengkaji-pengkaji dalam bidang stres kerja untuk menjelaskan 






Ketiga, kajian ini juga penting dalam meningkatkan pemahaman mengenai 
peranan kesetiaan organisasi sebagai pengantara dalam hubungan antara faktor stres 
kerja dan keinginan berhenti kerja. Kajian ini menguji sejauh mana faktor tuntutan 
kerja dan kawalan kerja berhubungkait secara tidak langsung dengan keinginan 
berhenti kerja. Dalam erti kata lain, kajian ini akan menjelaskan bagaimana kesetiaan 
organisasi mampu menyebabkan perubahan dalam hubungan antara faktor dan kesan 
stres kerja. Ianya merupakan suatu nilai tambah yang penting dalam penyelidikan 
ilmiah kerana didapati masih terdapat perbezaan hasil kajian-kajian lepas mengenai 
perkaitan langsung antara faktor stres kerja dan keinginan berhenti kerja (Chiang & 
Chang, 2012; Chiu et al., 2009; Omar et al., 2014; Peterson, 2009). 
 
 
Keempat, kepentingan kajian ini ialah menerusi penghasilan instrumen versi 
Bahasa Melayu untuk mengukur stres kerja, humor, kesetiaan organisasi dan 
keinginan berhenti kerja. Instrumen-instrumen yang digunakan dalam kajian ini telah 
diperolehi daripada pengkaji-pengkaji luar negara yang menggunakan Bahasa Inggeris 
(Karasek et al., 1998; Martin, Dorris, Larsen, Gray, & Weir, 2003; Mobley, 1977; 
Mowday, Steers, & Porter 1979). Justeru itu, proses alih bahasa dijalankan untuk 
menghasilkan instrumen versi Bahasa Melayu. Ianya bagi memastikan kesemua 
responden kajian memahami maksud setiap item kajian dengan lebih mudah dan jelas. 
Dalam masa yang sama, instrumen-instrumen tersebut boleh digunakan oleh pengkaji 
akan datang untuk penyelidikan yang dijalankan dalam kalangan pekerja di Malaysia. 
 
 
Kelima, kajian ini turut menambah satu item yang dibina khas untuk mengukur 
kesetiaan organisasi. Item tersebut dibina berdasarkan definisi konsep daripada 
pengkaji-pengkaji lepas mengenai kesetiaan organisasi (Al-Zu’bi, 2014; Chang & Lu, 
2007; Douglas, 2008; Lu, Siu, & Lu, 2009; Tornikoski, 2011). Penambahan item 
tersebut memberi kesan positif terhadap nilai kebolehpercayaan dan kesahan 
instrumen asal mengenai kesetiaan organisasi (Rujuk Bab 3). Justeru itu, ianya boleh 
digunakan oleh pengkaji-pengkaji akan datang untuk mengukur kesetiaan organisasi 





Keenam, kajian ini menambahkan rujukan ilmiah mengenai perbezaan stres 
kerja, humor, kesetiaan organisasi dan keinginan berhenti kerja berdasarkan faktor 
demografi kakitangan kesihatan. Kajian ini memberi pendedahan kepada pengkaji 
akan datang darihal kepentingan memahami perbezaan individu dalam menghadapi 
stres kerja dan bertingkah laku humor di tempat kerja. Kajian ini turut menjelaskan 
perbezaan kecenderungan pekerja untuk setia kepada organisasi dan keinginan pekerja 
untuk berhenti kerja. Dapatan kajian ini secara tidak langsung akan menyumbang 
kepada pembinaan model yang komprehensif mengenai proses stres kerja dan boleh 





1.8.2 Kepentingan kepada Organisasi 
 
 
Kajian ini penting kepada organisasi kesihatan seperti hospital dan klinik 
kesihatan atas lima sebab. Pertama, menyediakan maklumat mengenai perbezaan stres 
kerja, kesetiaan organisasi dan keinginan berhenti kerja berdasarkan faktor demografi 
kakitangan kesihatan. Maklumat ini boleh membantu pihak pengurusan organisasi 
dalam mengenal pasti kakitangan yang paling kerap menghadapi stres kerja. Ianya agar 
intervensi pengurusan stres kerja dapat diberikan kepada golongan pekerja yang lebih 
memerlukannya, seterusnya dapat mengurangkan masalah ketidaksetiaan dan 
keinginan berhenti kerja dalam kalangan kakitangan kesihatan dengan lebih berkesan. 
 
 
Kedua, kajian ini dapat membantu pihak organisasi mengenal pasti dua faktor 
stres kerja yang akan menentukan kecenderungan pekerja meninggalkan organisasi. 
Faktor tersebut ialah tuntutan kerja dan kawalan kerja. Mengenal pasti dan mengawal 
faktor-faktor tersebut adalah penting bagi mengelak sebarang kerugian dialami akibat 
tindakan pekerja berhenti kerja dan melakukan pekerjaan lain. Hal ini kerana 
memahami penyebab kepada berhenti kerja merupakan langkah penting dalam 
mencari jalan atau kaedah untuk mengurangkannya (Cordero, 2009). Justeru itu, 
dapatan kajian ini memberi pendedahan kepada pihak organisasi darihal kepentingan 
menyediakan persekitaran kerja yang kurang stres. Iaitu dengan menyesuaikan beban 
kerja yang ditanggung dengan keupayaan pekerja mengawal tugasan yang dilakukan. 
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Ketiga, kajian ini penting dalam meneroka keadaan yang mempengaruhi 
hubungan faktor stres kerja dan kesetiaan organisasi, serta mekanisme hubungan 
antara faktor stres kerja dan keinginan berhenti kerja. Kajian ini mengenal pasti 
peranan humor sebagai penyederhana serta peranan kesetiaan organisasi sebagai 
pengantara dalam mekanisme stres kerja. Dapatan kajian ini akan memberi 
pendedahan kepada pihak pengurusan organisasi mengenai sejauh mana penggunaan 
humor boleh menggalakkan pekerja untuk setia kepada organisasi, seterusnya 
menyebabkan pekerja kurang merancang untuk berhenti kerja pada masa akan datang. 
 
 
Keempat, kajian ini mengenal pasti pengaruh empat gaya humor ke atas 
hubungan antara faktor stres kerja, kesetiaan organisasi dan keinginan berhenti kerja. 
Penemuan kajian ini boleh memberikan pemahaman yang jelas kepada ketua, 
pengurus mahupun penyelia dalam organisasi kesihatan, mengenai gaya humor yang 
positif dan juga negatif di tempat kerja. Ianya memberi pendedahan kepada pihak 
organisasi mengenai kepentingan membina suasana kerja yang lebih ceria dan 
bersemangat dengan cara menggalakkan penggunaan humor positif yang memberi 
kebaikan kepada pekerja. 
 
 
Kelima, kajian ini membantu pihak pengurusan organisasi untuk memahami 
sejauh manakah stres kerja boleh menyumbang kepada ketidaksetiaan dan keinginan 
berhenti kerja dalam kalangan kakitangan kesihatan. Ianya merupakan langkah 
penting dalam menyusun strategi atau kaedah pengurusan modal insan yang lebih 
efektif untuk kemajuan organisasi kesihatan. Dengan strategi tersebut, pihak 
pengurusan boleh mengenal pasti kelemahan yang wujud dalam sistem pengurusan 
organisasi. Seterusnya, mengubah suai sistem pengurusan yang sedia ada agar ianya 
tidak lagi menjejaskan keupayaan organisasi memperolehi sumber tenaga kerja yang 
















1.9.1 Stres Kerja 
 
 
Terdapat tiga pendekatan utama dalam mendefinisikan stres kerja. Pendekatan 
pertama memfokuskan kepada rangsangan, faktor persekitaran atau daya luaran yang 
dikenakan terhadap seseorang pekerja (Beehr & Newman, 1978; Harris, Saltstone, & 
Fraboni, 1999; Ibrahim, 2013). Pendekatan kedua pula memfokuskan kepada tindak 
balas psikologikal (perasaan stres, murung dan bimbang) dan fizikal terhadap 
rangsangan persekitaran (Applebaum, 2008; Bailey, 2006; Duraisingam et al., 2009). 
Seterusnya, pendekatan ketiga memfokuskan kepada interaksi antara ransangan 
persekitaran dengan tindak balas stres (Dewe et al., 2010; Lazarus & Folkman, 1984).  
 
 
Dalam kajian ini, stres kerja didefinisikan dengan berdasarkan pendekatan 
pertama iaitu merujuk kepada keadaan persekitaran kerja yang wujud disebabkan oleh 
dua faktor iaitu tuntutan kerja dan kawalan kerja.  
 
 
 Tuntutan kerja adalah semua aspek tugasan yang memerlukan daya usaha 
fizikal dan psikologikal pekerja secara berterusan di tempat kerja. Ianya 
merupakan pemboleh ubah yang mengukur aspek tuntutan fisiologikal seperti 
beban kerja, faktor masa dan konflik tugasan. 
 
 
 Kawalan kerja adalah potensi yang ada pada pekerja untuk mengawal dan 
menentukan bagaimana tugasan perlu dilakukan. Ianya merupakan pemboleh 
ubah yang mengukur aspek kemahiran kerja dan darjah kebebasan membuat 











1.9.2 Kesetiaan Organisasi 
 
 
Kesetiaan organisasi merupakan norma atau budaya kerja yang terbentuk hasil 
daripada proses sosialisasi masyarakat seperti perasaan kejelekitan dan semangat 
kekitaan (Meyer & Allen, 1991). Selain itu, kesetiaan organisasi juga merujuk kepada 
kecenderungan pekerja untuk mengekalkan pekerjaannya atau membina hubungan 
yang berpanjangan dengan organisasi (Douglas, 2008; Tornikoski 2011). Ianya 
merupakan salah satu bentuk kekuatan yang ada dalam diri pekerja untuk berusaha 
memajukan organisasi walaupun berada dalam keadaan yang stres (Lu et al., 2009). 
Ianya juga boleh merujuk kepada kerelaan pekerja untuk berkorban masa dan tenaga 
demi kebaikan organisasi (Al-Zu’bi, 2014). Dalam kajian ini, kesetiaan organisasi 
merujuk kepada tingkah laku pekerja untuk berusaha memajukan organisasi dan 





1.9.3 Keinginan Berhenti Kerja 
 
 
Mobley (1977) mengkonsepsikan keinginan berhenti kerja sebagai salah satu 
elemen dalam proses berhenti kerja. Ianya meliputi dua perkara utama, pertama 
timbulnya hasrat atau fikiran pekerja untuk berhenti kerja. Kedua, pekerja 
berkeinginan mencari pekerjaan lain yang lebih baik (Dion, 2006; Kim, Price, Mueller, 
& Watson, 1996). Dalam kajian ini, keinginan berhenti kerja merujuk kepada 
kecenderungan pekerja berfikir atau merancang untuk berhenti kerja dan mencari 





1.9.4 Humor  
 
 
Pengkaji-pengkaji lepas telah mendefinisikan humor dengan konsep yang 
berbeza. Martin et al. (2003) telah mengkonsepsikan humor berdasarkan perbezaan 
ciri-ciri tingkah laku jenaka yang dilakukan. Ianya dibahagikan kepada dua kategori 
iaitu humor adaptif (afiliatif dan self-enhancing) dan humor maladaptif (agresif dan 
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self-defeating). Selain itu, terdapat juga pengkaji yang mengkonsepsikan humor 
berdasarkan fungsinya iaitu humor liberating (mengubah perspektif lama kepada yang 
baru), humor stress relieving (membebaskan perasaan stres dalam diri) dan humor 
controlling (mengawal tingkah laku negatif yang berlebihan) (Lang & Lee, 2010).  
 
 
Dalam kajian ini, humor didefinisikan sebagai apa-apa jenis tingkah laku lucu 
atau lawak jenaka yang cenderung dilakukan oleh pekerja di tempat kerja. Terdapat 
empat gaya tingkah laku humor yang telah dikenal pasti oleh Martin et al. (2003) dan 




 Humor afiliatif merujuk kepada kecenderungan pekerja untuk menghiburkan 
orang lain dan melakukan jenaka dengan tujuan memperbaiki hubungan 
interpersonal. Ianya meliputi aktiviti seperti bercerita atau mengeluarkan kata-
kata yang lucu, ketawa bersama rakan sekerja dan membuat lawak dengan cara 
melakukan tindakan spontan. 
 
 
 Humor self-enhancing merujuk kepada kecenderungan pekerja untuk 
mengekalkan pandangan lucu dengan berfikir sesuatu perkara atau kejadian 
lepas yang melucukan. Ianya dilakukan untuk menceriakan dan menghiburkan 
diri sendiri ketika berhadapan dengan stres.  
 
 
 Humor agresif merujuk kepada kecenderungan pekerja untuk menjadikan 
orang lain sebagai bahan jenaka. Ianya merupakan jenaka yang mengandungi 
kata-kata cemuhan, sindiran, ejekan, kritikan atau penghinaan yang boleh 
menyakiti hati orang lain. 
 
 
 Humor self-defeating merujuk kepada kecenderungan pekerja menjadikan diri 
sendiri sebagai bahan jenaka. Ianya meliputi tindakan merendahkan diri sendiri 








 Dalam bab ini pengkaji telah menjelaskan mengenai latar belakang kajian, 
penyataan masalah, persoalan, objektif, skop dan definisi kajian. Tujuan utama kajian 
ini dijalankan ialah untuk mengenal pasti peranan humor sebagai penyederhana ke atas 
hubungan antara faktor stres kerja dan kesetiaan organisasi, serta peranan kesetiaan 
organisasi sebagai pengantara dalam hubungan antara faktor stres kerja dan keinginan 
berhenti kerja. Bab seterusnya iaitu Bab 2 akan menjelaskan mengenai latar belakang 
teori dan model yang berkait dengan pemboleh ubah kajian, pembentukan model reka 
bentuk kajian dan hipotesis kajian. Bab 3 pula akan menerangkan mengenai 
metodologi kajian yang meliputi aspek seperti reka bentuk kajian, populasi, 
persampelan, instrumen kajian dan kaedah analisis data yang digunakan. Seterusnya, 
Bab 4 akan menjelaskan mengenai dapatan kajian dengan berdasarkan objektif dan 
hipotesis kajian. Akhir sekali, Bab 5 akan membincangkan dapatan kajian dengan 
lebih terperinci, serta menjelaskan implikasi kajian, limitasi dan cadangan kajian untuk 
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